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[HärÄ Các doanh nghiệp Nhật Bản luôn nổi tiếng khi đạt được sự gắn kết cao của nhân viên. Câu hỏi đặt ra là các 
doanh nghiệp này đã thực hiện quản trị nguồn nhân lực như thế nào và mức độ tác động của các hoạt động này tới 
sự gắn kết của nhân viên ra sao tại Việt Nam? 
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Trường Đại học Công đoàn 
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Tóm tắt 


Bài viết đánh giá tác động của Quản trị nguồn nhân lực đến Sự gắn kết của nhân viên tại các doanh nghiệp Nhật Bản ở Việt 
Nam thông qua nghiên cứu định lượng. Kết quả nghiên cứu cho thấy, có 3 nhân tố tác động đến Sự gắn kết của nhân viên tại 
các doanh nghiệp Nhật Bản ở Việt Nam, gồm: Cơ hội thăng tiến; Đánh giá nhân viên, Đãi ngộ và lương thưởng. Trong đó, 
nhân tố Cơ hội thăng tiến có tác động mạnh nhất. 


Từ khóa: quản trị nguồn nhân lực, sự gắn kết, doanh nghiệp Nhật Bản 
Summary 


The article evaluates the impact of Human Resource Management on Employee Engagement at Japanese enterprises in 
Vietnam through quantitative research. The research results show that 3 factors impact Employee Engagemernt at .Japanese 
enterprises in Vietnam: Promotion opportunities; Employee evaluation; Compensation, and benefiis. The factor of 
Promotion opportunities has the strongest impact. 


Keywords: human resource management, engagement, Japanese enterprises 
ĐẶT VẤN ĐỀ 


Từ lâu, các nhà nghiên cứu đều khẳng định về mối quan hệ giữa quản trị nguồn nhân lực và sự gắn kết của nhân viên, định 
hướng cơ sở cho những nghiên cứu về lợi thế phát triển bền vững cho doanh nghiệp (Vuong và Nguyen, 2024). Sự biến đổi 
đa diện của xã hội dẫn đến sự thay đổi trong nội tại của quản trị nguồn nhân lực. Nếu trước đây, lý thuyết về quản lý chỉ coi 
người lao động ngang bằng với các nguồn lực thông thường khác, như: công nghệ, vốn hay tài nguyên, thì cho đến nay, 
nguồn nhân lực lại trở thành nhân tố cốt lõi, quyết định sự thành bại của doanh nghiệp bởi tính chủ động kết hợp các yếu tố 
sẵn có mà các nguồn lực khác không làm được. Một nguồn nhân lực có chất lượng tốt và đặc biệt luôn gắn kết tích cực sẽ 
ạo ra sức mạnh và hiệu quả hoạt động cho doanh nghiệp. Tuy nhiên, mức độ tác động của quản trị nguồn nhân lực với sự 
gắn kết của nhân viên rất khác nhau giữa các doanh nghiệp trên thực tiễn. Đó là bởi sự khác biệt trong văn hóa làm việc, 
cách thực hành, hoạch định nhiệm vụ hay tương tác thường ngày với nhân viên sẽ chỉ ra những điểm mới và khác biệt trong 
nội dung về quản trị nguồn nhân lực. 


Các doanh nghiệp Nhật Bản luôn nổi tiếng khi đạt được sự gắn kết cao của nhân viên. Câu hỏi đặt ra là các doanh nghiệp 
này đã thực hiện quản trị nguồn nhân lực như thế nào và mức độ tác động của các hoạt động này tới sự gắn kết của nhân 
viên ra sao tại Việt Nam? Câu trả lời cũng mở ra những bài học kinh nghiệm cho các doanh nghiệp Việt Nam trong việc thúc 
đẩy sự gắn kết của nhân viên hướng tới nâng cao hiệu quả hoạt động lâu dài. 


CƠ SỞ LÝ THUYẾT VÀ MÔ HÌNH NGHIÊN CỨU 
Cơ sở lý thuyết 
Quản trị nguồn nhân lực và các nhân tố cấu thành quản trị nguồn nhân lực 


Quản trị nguồn nhân lực là tất cả các hoạt động của tổ chức để xây dựng, phát triển, sử dụng và đánh giá, bảo toàn, gìn giữ 
lực lượng lao động để phù hợp với yêu cầu của tổ chức về cả mặt số lượng và chất lượng. Nói cách khác, quản trị nguồn 
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nhân lực nhấn mạnh vào việc tổ chức các cá nhân với những nhiệm vụ và công việc cụ thể để cùng nhau đạt được mục 
đích của tổ chức (Hughes và Byrd, 2015). Trách nhiệm quản trị nguồn nhân lực chủ yếu thuộc về các cán bộ lãnh đạo, quản 
lý các cấp, các bộ phận chuyên trách. Quản trị nguồn nhân lực là hoạt động tất yếu để phát triển tổ chức (Latham và cộng 
sự, 2007). 


Các hoạt động quản trị nguồn nhân lực được chia theo chức năng để dễ kiểm soát và thực hiện. Có 3 chức năng chính của 
quản trị nguồn nhân lực, đó là: 


(¡) Thu hút và hình thành nguồn nhân lực. Chức năng này bao gồm các hoạt động đảm bảo cho tổ chức có đủ lượng và chất 
về nhân lực. Tổ chức phải tiến hành nhiều hoạt động, bắt đầu từ hoạch định nhân lực; phân tích, thiết kế công việc cụ thể và 
chiêu mộ ứng viên. Trong đó, có hoạt động “hoạch định nguồn nhân lực” là bước đầu tiên được thực hiện nhằm đánh giá 
nhu cầu, mục tiêu chiến lược, các kế hoạch của tổ chức của tổ chức về nguồn nhân lực. Sau khi hoạch định, nhà quản lý cần 
uyển dụng các vị trí cần thiết cho các công việc cụ thể. Trong quá trình thu hút, tuyển chọn những ứng viên tiềm năng, 
không chỉ nhà quản lý, mà đại diện của các đơn vị chức năng có nhu cầu tuyển dụng cũng sẽ tham gia. Sau khi đã chiêu mộ 
hành công, tổ chức sẽ sắp xếp ứng viên vào các vị trí cần thiết để hình thành đội ngũ lao động. Song song với 2 hoạt động 
rên là “phân tích và thực hiện công việc” nhằm đảm bảo 2 đúng “đúng người, đúng việc, đúng thời điển”. 


(ii) Đào tạo và phát triển nguồn nhân lực. Nhóm chức năng này được sinh ra nhằm mục đích phát triển kỹ năng, kinh 
nghiệm và kiến thức của người lao động. Nhóm chức năng này bao gồm việc đào tạo; phát triển nhân viên. Hoạt động này 
không chỉ giúp tổ chức nâng cao hiệu suất làm việc, cải thiện thái độ, trình độ nhân viên, mà còn hỗ trợ các cá nhân nâng 
cao năng lực và bứt phá trong thời đại mới. 


(iii) Duy trì nguồn nhân lực. Nguồn nhân lực chiếm vị trí trung tâm trong các nhân tố cấu thành lợi thế cạnh tranh của doanh 
nghiệp, hơn nữa nó ảnh hưởng tới sự phát triển lâu dài của doanh nghiệp (Hoang Tien và cộng sự, 2021). Khi đã chiêu mộ, 
đào tạo và phát triển nguồn nhân lực chất lượng và ổn định, câu hỏi được đặt ra là làm ths nào để giữ chân và duy trì được 
nguồn lực này. Do đó, các nhà quản lý áp dụng một loạt các hoạt động, như: đánh giá nhân viên; phân phát thù lao, đãi ngộ 
và lương thưởng; trao cơ hội thăng tiến và phát triển mối quan hệ lao động trong doanh nghiệp. Mục đích của những hoạt 
động này là gia tăng sự cam kết và trung thành ở nhân viên, không chỉ là cưỡng ép, mà còn trên tinh thần tự nhận thức và tự 
nguyện hành động (Wickham Skinner, 1981). 


Để hoàn thành 3 chức năng trên, quản trị nguồn nhân lực có 6 hoạt động chính, cụ thể: Hoạch định và tuyển dụng; Phân tích 
và thực hiện công việc; Đào tạo và phát triển nhân lực; Đánh giá nhân viên; Đãi ngộ và lương, thưởng; Cơ hội thăng tiến. 


Sự gắn kết của nhân viên 


Sự gắn kết của nhân viên với tổ chức được coi là một trong những tiêu chí thể hiện hiệu quả quản trị nguồn nhân lực (Kwon 
và cộng sự, 2024). Sự gắn kết của nhân viên được định nghĩa là sự gắn bó về 3 khía cạnh: thể chất, cảm xúc và nhận thức 
(Kahn, 1990). Kết quả của sự gắn kết của nhân viên chính là sự cống hiến, sự chăm chú và sự mạnh mẽ trong thực hiện 
công việc (Maslach và cộng sự, 2001). 


Giả thuyết và mô hình nghiên cứu 
Dựa trên các nghiên cứu có liên quan, tác giả đề xuất mô hình nghiên cứu như Hình. 


Hình: Mô hình nghiên cứu 
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Đào tạo và Đánh giá 
phát triên nhân viên 


Đãi ngộ và 
lương 
thưởng 


Phân tích 
công việc 


Hoạch Sự gắn kết 
định và của nhân 
tuyên dụng viên 


Cơ hội 
thăng tiên 


Nguồn: Tác giả đề xuất 
Các giả thuyết nghiên cứu được đặt ra như sau: 
HT: Chất lượng của công tác hoạch định và tuyển dụng có ảnh hưởng tích cực đến Sự gắn kết của nhân viên. 
H2: Chất lượng của công tác hoạch định và tuyển dụng có ảnh hưởng tích cực đến Sự gắn kết của nhân viên. 
H3: Chất lượng của công tác đào tạo và phát triển nhân lực có ảnh hưởng tích cực đến Sự gắn kết của nhân viên. 
H4: Chất lượng của công tác đánh giá nhân viên có ảnh hưởng tích cực đến Sự gắn kết của nhân viên. 


H5: Chất lượng của công tác đãi ngộ và lương thưởng có ảnh hưởng tích cực đến m Sự ức độ gắn kết của nhân viên. 


H6: Chất lượng của hệ thống cơ hội thăng tiến có ảnh hưởng tích cực đến Sự gắn kết của nhân viên. 
PHƯƠNG PHÁP NGHIÊN CỨU 
Thiết kế phiếu khảo sát 


Phiếu khảo sát được thiết kế nhằm tìm hiểu mức độ tác động của các nhân tố cấu thành Quản trị nguồn nhân lực tới sự gắn 
kết của nhân viên trong các doanh nghiệp Nhật Bản tại Việt Nam. Nội dung chính của phiếu khảo sát bao gồm 36 câu hỏi, 
tương ứng với 36 biến quan sát trong đó có 31 biến quan sát độc lập và 5 biến quan sát phụ thuộc. Thang đo sử dụng là 
Likert 5 điểm (5 mức độ cảm nhận đồng ý về các nhận định đưa ra). 


Quy mô mẫu và thời gian khảo sát 


Tác giả chọn mẫu dựa trên lý thuyết tính cỡ mẫu theo tỷ lệ biến quan sát (5:1) (Nguyễn Đình Thọ, 2011). Kích thước mẫu tối 
thiểu phải là: 36*5 = 180 mẫu. Để đảm bảo tính tin cậy của mẫu, tác giả quyết định gửi tới nhân viên làm việc tại các doanh 
nghiệp Nhật Bản tại Việt Nam 200 phiếu hỏi. Số phiếu khảo sát thu về là 197 phiếu, trong đó có 190 phiếu hợp lệ. Số phiếu 
hợp lệ được mã hóa và đưa vào phần mềm SPSS để phân tích (Bài viết sử dụng cách viết số thập phân theo chuẩn quốc tế). 


Xác định thang đo các biến quan sát 
Để thuận tiện cho việc nhập và xử lý dữ liệu, các biến trong thang đo được mã hoá như Bảng 1. 
Bảng 1. Các biến quan sát của biến độc lập trong mô hình 


1 Biến độc lập 


1. Hoạch định và tuyển dụng (Đo bằng 5 biến quan sát) (Armstrong, 2006) 
HDTD1: Hoạt động hoạch định nhân sự của công ty được kiểm soát theo quy trình chặt chẽ, | (Guest, 2014) 
thực tế và cụ thể 
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STT Các biến 


https://kinhtevadubao.vn/apicenter(/print_article&i=29856 


DTD2: Hoạt động hoạch định và tuyển dụng nhân viên được công khai, minh bạch 
DTD3: Công tác tuyển dụng được thực hiện công bằng 
DTD 4: Công ty sử dụng bài kiểm tra tiêu chuẩn hóa trong quá trình tuyển dụng 
DTD5: Công ty lựa chọn người có kiến thức, kỹ năng phù hợp với công việc 


1.2 


nhiệm vụ 


Phân tích và thực hiện công việc (Đo bằng 4 biến quan sát) 
PTTHI: Nhiệm vụ thực hiện các công việc được xác định cụ thể và rõ ràng 

PTTH2: Lịch làm việc và bảng mô tả công việc thường xuyên được cập nhật 

PTTH3: Trách nhiệm, nghĩa vụ và quyền lợi của mỗi công việc đi đôi với nhau. 

PTTH4: Nhân viên tích cực, chủ động thực hiện cả công việc không được quy định trong 


(Hughes và Byrd, 
2015) 
(Guest, 2014) 


1.3 


Đào tạo và phát triển (Đo bằng 3 biến quan sát) 

DT1: Công ty tổ chức các khóa đào tạo chuyên sâu về công việc 
DT2: Nhân viên thường xuyên được tham gia các khóa đào tạo để nâng cao trình độ, kỹ năng 
DT3: Nhu cầu đào tạo được xác định thông qua hệ thống đánh giá 


(Armstrong, 2006) 


(Guest, 2014) 


14 


Đánh giá nhân viên (Đo bằng 7 biến quan sát) 
DGNVI: Kết quả làm việc của nhân viên được đánh giá trên mục tiêu cụ thể 
ĐGNV2: Hệ thống đánh giá giúp phát triển năng lực của nhân viên 

ĐGNV8: Nhân viên được tư vấn và hỗ trợ dựa trên kết quả làm việc 

ĐGNV4: Hệ thống đánh giá công bằng và chính xác 
ĐGNV5: Hệ thống đánh giá ảnh hưởng tới hành vi của cá nhân và tập thể 
ĐGNV6: Dữ liệu đánh giá ảnh hưởng đến các quyết định về nhân sự 
ĐGNV7: Nhân viên hiểu rõ mục tiêu của hệ thống đánh giá công việc 


(Armstrong, 2006) 
(Hughes và Byrd, 


2015) 


1l 


li ki ơi Ji Kẽi 


=) 


gười cao tuổi 


loi 


Đãi ngộ và lương thưởng (Đo bằng 7 biến quan sát) 
NLT1: Thù lao nhân viên nhận được phụ thuộc vào năng lực cá nhân và kết quả làm việc 
NLT2: Nhân viên hài lòng với mức lương mà tổ chức đưa ra 
NLT3: Công ty có chính sách trả lương minh bạch, phù hợp với hiệu quả công việc 

NLT4: Công ty có đóng bảo hiểm đầy đủ và công khai về các chế độ cụ thể cho nhân viên 
NLT5: Công ty có cung cấp các chương trình hỗ trợ cân bằng cuộc sống và công việc 
NLT6: Công ty quan tâm đến những nhu cầu của nhân viên đã lập gia đình, có trẻ em hoặc 


NLT7: Công ty tổ chức các hoạt động giải trí, lễ kỷ niệm, gắn kết để phát huy tinh thần đoàn 
kết và sự tương tác giữa các nhân viên trong công ty 


(Armstrong, 2006) 
(Ivancevich, 2013) 


ơ hội thăng tiến (Đo bằng 5 biến quan sát) 


1.6 


C 
CHTT1: Các cá nhân trong công ty được định hướng thăng tiến rõ ràng và minh bạch 
CHTT2: Cấp trên hiểu được nguyện vọng của nhân viên và giúp đỡ trong quá trình thăng tiến 
CHTT3: Nhân viên có nhiều cơ hội thăng tiến trong công ty 
CHTT4: Nhu cầu phát triển của nhân viên phù hợp với nhu cầu phát triển của công ty 
CHTT5: Nhân viên hiểu và nắm bắt được các điều kiện để thăng tiến 


(Adeniran và cộng 
sự, 2013) 

(Salleh và cộng 
sự, 2024) 


2 Biến phụ thuộc 


Sự gắn kết của nhân viên 


GK1: Nhân viên có ý định gắn bó lâu dài với công ty 


GK2: Nhân viên sẽ ở lại công ty dù có nơi khác đề nghị mức lương hay đãi ngộ tốt hơn 


21 GK3: Nhân viên tự hào và vui mừng vì được làm việc tại công ty 


GK4: Nhân viên luôn cố gắng nâng cao trình độ, kỹ năng để cống hiến cho công ty 
GK5: Nhân viên sẵn sàng hi sinh quyền lợi của bản thân để hỗ trợ công ty trong các trường 


hợp cần thiết. 
KẾT QUẢ NGHIÊN CỨU 


Kết quả kiểm định thang đo 


(Armstrong, 2006; 


Kwon cộng sự, 
2024) 

(Kahn, 1990) 
(Maslach cộng 
sự, 2001) 


Các thang đo có hệ số Cronbacls Alpha nhỏ nhất là 0.751 > 0.6, nên có thể kết luận các thang đo được xây dựng khá tốt. 
Các thang đo này sẽ mang lại độ tin cậy cho mô hình và giúp cho mô hình ảnh hưởng được xác định chính xác (Bảng 2). 


Mã hoá Thang đo 


Số biến quan sát 


Bảng 2. Độ tin cậy của các thang đo 


Hệ số Cronbachs Alpha 


Nhận xét 


HDTD Hoạch định và tuyển dụng 


S 


0.851 


Tốt 
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PTTH Phân tích và thực hiện công việc 4 0.759 Tốt 
DT Đào tạo và phát triển 3 0.820 Tốt 
DGNV Đánh giá nhân viên 7 0.873 Tốt 
DNLT Đãi ngộ và lương thưởng 7 0/727 Tốt 
CHTT Cơ hội thăng tiến E) 0.925 Tốt 
GK Sự gắn kết của nhân viên 5 0.794 Tốt 


Nguồn: Tính toán của tác giả 
Phân tích nhân tố khám phá (EFA) 


Kết quả kiểm định Bartletts (Bảng 3) đối với biến độc lập cho thấy, giữa các biến trong tổng thể có mối tương quan với nhau 
(Sig. = 0.001<0.05) và hệ số KMO = 0.890 > 0.5 chứng tỏ sự thích hợp của EFA. 


Bảng 3: Hệ số KMO của biến độc lập trong mô hình 


KMO .890 
Chỉ bình phương xấp xỉ 3334.8103 

Kiểm định Bartlett Bậc tự do 496 
Sig. .001 


Nguồn: Tính toán của tác giả 


Xét hệ số Eigenvalue, kết quả (Bảng 4) cho thấy, khi đến nhân tố thức 6, thì giá trị này là 1.110 > 1. Đến nhân tố thứ 7, thì giá 
trị < 1. Do đó, sẽ có tổng cộng 6 nhân tố được trích. 


Bảng 4: Kết quả EFA của các biến độc lập trong mô hình 


Không thực hiện xoay nhân tố Thực hiện xoay nhân tố 
Eigenval ổ 
ri Tổng ` X PHưƠng nến Tang % Phương sai Tích luỹ 
truyên tải sai luỹ tải 
hân tố 1 12.611 12.243 0383| 0.383 4.704 0.147 0.147 
hân tố 2 3.364 3.078 0.096. 0.479 4.449 0.139 0.286 
hân tố 3 1.835 1.445 0.045. 0.524 3.369 0.205 0.391 
hân tố 4 1.689 1.301 0.041. 0.565 2.964 0.093 0.484 
hân tố 5 1.349 0.990 0.091 0.596 2.244 0.070 0.554 
hân tố 6 1.110 0.739 0.023 0.619 2.067 0.065 0.619 
Nguồn: Tính toán của tác giả 
Kết quả xoay nhân tố cho thấy, có 8 biến có hệ số Ti < 0.5, do đó, tác giả tiến hành loại các biến này. Tác giả tiếp tục đưa các 


biến đạt tiêu chuẩn vào phân tích EFA lần thứ 2. Kết quả phân tích EFA lần 2 nhận được hệ thống Ti và Barlet phù hợp. Kết 
quả thu được 6 nhân tố, sắp xếp như sau: 


F,_CHTT:CHTT1;CHTTS:GHTTS;CHTT4 CHTT5S CHTTö 


F_HDTD: HDTD1; HDTD2; HDTD3; HDTD4; HDTD5. 


F_PTTH: PTTH1. 


F_DT: DT1; DT2; DT3. 
F_DGNV: DGNV2; DGNV3; DGNV4; DGNVS; DGNV6; DGNV7. 


F_DNLT: DNLT3; DNLTS5; DNLT6; DNLT 7 


Phân tích nhân tố của biến phụ thuộc. Kết quả cho thấy, hệ số KMO là 0.783 > 0.5 với Sig. = 0.001 (< 0.05), nên phân tích 
nhân tố là thích hợp. Chỉ số Eigenvalue = 3.127, nhân tố rút trích = 1. Kết quả này cho phép chấp nhận nhân tố được phân 
tích và có thể tiến hành bước sau. 
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Phân tích hồi quy 


Sau khi thực hiện phân tích EFA, tác giả tiếp tục phân tích hồi quy tuyến tính cho mô hình. Giá trị R2, giá trị này thể hiện mức 
độ giải thích giữa biến phụ thuộc và biến độc lập trong mô hình R2. Mức giá trị sẽ năm trong khoảng từ 0 đến 1. Giá trị phù 
hợp để xét mô hình là từ 0.5 đến 1. Kết quả sau khi chạy dữ liệu cho thấy, mô hình đạt giá trị R2 = 0.532 > 0.5 biểu thị độ 
thích hợp của mô hình là 53.2%, vậy là có thể sử dụng nội dung này để giải thích được 53.2% sự biến thiên của tập dữ liệu 
(Bảng 5). 


Bảng 5: Kết quả hồi quy mô hình 


Mô hình R | R2 | R2 điều chỉnh | Ước lượng độ lệch chuẩn | Durbin - Watson 


1 .743 | -99/2 | .99Đ | .2786 | 1.829 


Nguồn: Tính toán của tác giả 


Kết quả phân tích hồi quy (Bảng 6) cho thấy, 3 biến: DGNV; DNLT; CHTT có tác động đến biến phụ thuộc GK. Trong đó, biến 
CHTT có giá trị lớn nhất, cho thấy người lao động Việt Nam đặt cơ hội thăng tiến là điều quan trọng để gắn kết với tổ chức 
lâu dài. Trong khi đó, 3 biến HDTD; PTTH; DT không có ý nghĩa nên giả thuyết H1; H2; H3 bị bác bỏ. Hệ số phương sai VIF 
của các biến < 2, nên các nội dung không vi phạm đa cộng tuyến. 


Bảng 6: Kết quả hồi quy mô hình 


Hệ số chưa chuẩn hóa Hệ số chuẩn hóa 
Mô hình + Sig. 
B Sai số chuẩn Beta 

(Hằng số) 1.055 0.322 5.322 0.001 
HDTD 0.116 0.085 0.115 1.87 IUSI/A2) 
PTTH -0.124 0.349 -0.028 -0.354 0.724 

1 |DT 0.007 0.119 0.005 0.06 0.952 
DGNV 0.167 0.074 0.182 2.265 0.025 
DNLT 0.136 0.098 0.105 2116 0.032 
CHTT 0.391 0.05 0.527 7875 0.001 
Nguồn: Tính toán của tác giả 

Từ kết quả phân tích hồi quy, các giả thuyết thống kê được xây dựng lại như Bảng 7: 


Bảng 7: Kết quả phân tích hồi quy đa biến 


ST P-value 
T Giả thuyết B (mức ý nghĩa Kết luận 
5%) 

Chất lượng của công tác hoạch định và tuyển dụng 

H1 | có ảnh hưởng tích cực đến Sự gắn kết của nhân 0.115 17.3% Bác bỏ 
viên 

H2 Phất ượng của công tác phần tích công Việc có -0028 72 A% Báo bể 
ảnh hưởng tích cực đến Sự gắn kết của nhân viên 
Chất lượng của công tác đào tạo và phát triển nhân 

H3 | lực có ảnh hưởng tích cực đến Sự gắn kết của nhân | 0.005 95.2% Bác bỏ 
viên 

H4 Chất ượng của công tác đánh giá THẦN viên có ảnh 0182 2 5% Chấp nhận 
hưởng tích cực đến Sự gắn kết của nhân viên 
Chất lượng của công tác đãi ngộ và lương thưởng 

H5 | có ảnh hưởng tích cực đến Sự gắn kết của nhân 0.105 3.2% Chấp nhận 
viên 

Hồ phốt ượng của HỆ thống eơ HỘI thăng tiến GÓ ảnh 0527 it Chấp nhận 
hưởng tích cực đến Sự gắn kết của nhân viên 
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Nguồn: Tính toán của tác giả 


Phương trình hồi quy thể hiện mối quan hệ giữa quản trị nguồn nhân lực tới sự gắn kết của nhân viên trong các doanh 
nghiệp Nhật Bản tại Việt Nam là: 


Y=0.527* X1 +0.182* X2 + 0.105*X3 +c 
Trong đó: 


Y: Sự gắn kết của nhân viên làm việc tại các doanh nghiệp Nhật Bản tại Việt Nam; X1: Cơ hội thăng tiến, X2: Đánh giá nhân 
viên; X3: Đãi ngộ và lương thưởng. 


KẾT LUẬN VÀ KHUYẾN NGHỊ GIẢI PHÁP 


Kết quả nghiên cứu cho thấy, có 3 nhân tố tác động đến lực đến Sự gắn kết của nhân viên tại các doanh nghiệp Nhật Bản ở 
Việt Nam, gồm: Cơ hội thăng tiến; Đánh giá nhân viên; Đãi ngộ và lương thưởng. Trong đó, nhân tố Cơ hội thăng tiến có tác 
động mạnh nhất. 


Từ kết quả nghiên cứu, tác giả đưa ra một số giải pháp đổi mới công tác quản trị nguồn nhân lực nhằm tăng cường sự gắn 
kết của nhân viên làm việc trong các doanh nghiệp Nhật Bản tại Việt Nam như sau: 


Thứ nhất, cải tiến hệ thống cơ hội thăng tiến. Các doanh nghiệp nên xem xét tới các chiến lược rút ngắn quá trình thăng 
tiến của nhân viên. Bởi, các doanh nghiệp Nhật Bản thường áp dụng khuôn mẫu nên để được thăng chức, người lao động 
phải cống hiến trong nhiều năm, tùy vào mức độ quy định của từng doanh nghiệp mới được phép luân chuyển tới các vị trí 
cao hơn. Ngay cả việc chuyển vị trí công việc cũng phải đáp ứng nhiều điều kiện. Các cá nhân có sáng kiến, đổi mới, nâng 
cao hiệu quả công việc cũng không được ghi nhận để rút ngắn quá trình thăng tiến. Đặc biệt, những người mới tới làm việc 
trong doanh nghiệp, nhưng có kinh nghiệm (ở nơi khác) cũng vẫn bị đối xử như người chưa có kinh nghiệm làm giảm mong 
muốn gắn kết của nhân viên. Vì, hệ thống thăng tiến linh hoạt, nên được xây dựng trong các doanh nghiệp Nhật Bản tại Việt 
Nam. 


Thứ hai, giảm bớt sự cứng nhắc trong hệ thống đánh giá nhân viên. Mặc dù hệ thống đánh giá nhân viên với các chỉ số 
khá minh bạch và theo sát tiến trình công việc nhưng hệ thống đó không ghi nhận sự hỗ trợ đối với người khác, sự khắc 
phục khó khăn hay cố gắng đóng góp của nhân viên trong công việc, cải thiện năng suất. Bên cạnh đó, việc đánh giá cá 
nhân được đặt trong đánh giá chung của “nhón. Nếu trong nhóm có người làm không tốt, thì cả nhóm sẽ cùng chịu phạt. 
Điều này ảnh hưởng tới động lực làm việc, cũng như mong muốn gắn bó của nhân viên. Vì thế, các doanh nghiệp Nhật Bản 
tại Việt Nam cần xây dựng hệ thống đánh giá cá nhân và đánh giá nhóm riêng. Việc thưởng/phạt cũng cần điều chỉnh linh 
hoạt hơn để tránh những đánh giá chưa đầy đủ về nỗ lực và đóng góp của người lao động. 


Thứ ba, điều chỉnh chế độ lương phù hợp. Điểm mạnh của các doanh nghiệp Nhật Bản là chế độ đãi ngộ minh bạch, lương 
và thưởng thường cao hơn so với mặt bằng chung tại thị trường lao động Việt Nam. Điều này đảm bảo thu nhập ổn định cho 
nhân viên. Tuy nhiên, điểm yếu là chính sách lương khá “hà khắc”. Khi người lao động bị đánh giá không tốt ở 1 tiêu chí làm 
việc, thì họ sẽ bị cắt toàn bộ thưởng trong giai đoạn đánh giá hoặc khấu trừ các nội dung đãi ngộ. Mặc dù mức lương tuyệt 
đối cao hơn các doanh nghiệp khác ở Việt Nam, nhưng các doanh nghiệp Nhật Bản lại đòi hỏi người lao động phải cống 
h 
h 


iến thêm giờ làm của mình (mà không tăng lương). Khối lượng công việc giao cho mỗi cá nhân là rất lớn và khi họ chưa 
oàn thành xong, thì đều không được về đúng giờ. Mức lương tương đối giống nhau cho cùng một vị trí và không thay đổi 
heo năng lực của từng cá nhân. Điều này làm giảm sự gắn bó của nhân viên. Chính vì vậy, các doanh nghiệp Nhật Bản tại 
Việt Nam cần xây dựng chế độ lương theo năng lực, theo đóng góp thực tế của người lao động. Bên cạnh đó, yêu cầu làm 
hêm giờ cần kèm thêm đãi ngộ hoặc lợi ích gia tăng. Chế độ phạt cũng cần chia nhỏ các mức độ lỗi và tương ứng là các 
mức độ phạt để tránh việc phạt quá nặng nề ảnh hưởng xấu tới tâm lý làm việc của nhân viên. 
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